
ESCUELA DE POSGRADO  

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN GESTIÓN 

PÚBLICA  

Clima institucional y desempeño gerencial en la Dirección 

Regional de Comercio Exterior y Turismo Apurímac, 2021 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 

 MAESTRA EN GESTIÓN PÚBLICA 

AUTORA: 

Vega Silva, Aymara (ORCID: 0000-0002-0545-5632) 

ASESOR: 

Dr. Silvino Rojas Mori, Johnny (ORCID: 0000-0002-4645-4134) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 

Gestión de políticas públicas 

LIMA — PERÚ 

2022 



 

ii 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria 

Dedico la presente tesis a mi amada 

madre por todo el apoyo brindado y por 

inspirarme siempre a lograr mi sueño de 

ser una gran profesional. A mi esposo por 

ser mi mayor motivación y compañero. A 

mí amado hijo que siempre está allí para 

recordarme lo hermosa que es la vida. 

Aymara Vega Silva 



 

iii 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

Mi enorme agradecimiento a la 

Universidad Cesar Vallejo y a sus 

docentes, por todas las enseñanzas 

adquiridas así como por darme 

oportunidad de lograr el grado de Maestro 

y contribuir de sobremanera al desarrollo 

de mi linda región de Apurímac. 

Aymara Vega Silva 



iv 

Índice de contenidos 

Carátula……………..................................................................................................i

Dedicatoria ............................................................................................................. ii 

Agradecimiento ..................................................................................................... iii 

Índice de contenido ............................................................................................... iv 

Índice de tablas ..................................................................................................... v 

Índice de gráficos y figuras.................................................................................... vi 

Resumen ............................................................................................................. vii 

Abstract ............................................................................................................... viii 

I. INTRODUCCIÓN ............................................................................................... 1 

II. MARCO TEÓRICO ........................................................................................... 4 

III. MÉTODOLOGÍA ............................................................................................ 12 

3.1. Tipo y diseño de investigación .................................................................. 12 

3.2. Variables y Operacionalización ................................................................. 12 

3.3. Población, muestra y muestreo ................................................................ 13 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos ..................................... 14 

3.5. Procedimientos ......................................................................................... 15 

3.6. Método de análisis de datos ..................................................................... 15 

3.7. Aspectos éticos ........................................................................................ 16 

IV. RESULTADOS .............................................................................................. 17 

V. DISCUSIÓN .................................................................................................... 20 

VI. CONCLUSIONES .......................................................................................... 26 

VII. RECOMENDACIONES ................................................................................. 27 

REFERENCIAS .................................................................................................. 28 

ANEXOS 



v 

Índice de tablas 

Tabla 1 Población ............................................................................................... 14 

Tabla 2 Confiabilidad de las variables de estudio ................................................ 16 

Tabla 3 Validación de instrumentos. ................................................................... 16 

Tabla 4 Clima institucional .................................................................................. 17 

Tabla 5 Desempeño gerencial ............................................................................ 18 

Tabla 6  Tabla cruzada ....................................................................................... 18 

Tabla 7 Coeficiente de correlación. ..................................................................... 18 



 

 

vi 

 

Índice de gráficos y figuras 

Figura 1 Correlación de  variables ....................................................................... 19 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vii 

Resumen 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre el clima 

institucional y desempeño gerencial en la Dirección Regional de Comercio Exterior 

y Turismo (Dircetur) Apurímac, 2021. El diseño de investigación utilizado fue no 

experimental, de nivel es descriptivo correlacional, de corte transversal porque la 

investigación se realizó durante el año 2021, con un enfoque cuantitativo, la 

población  de la investigación fue de 11 colaboradores de la Dircetur y la muestra 

fue de tipo censal siendo el mismo número de colaboradores que la población, el 

instrumento utilizado fue la encuesta, siendo su instrumento el cuestionario , luego 

de probar la hipótesis se concluye que si existe relación significativa  entre  el clima 

institucional y el desempeño gerencial en la Dircetur Apurímac durante el periodo 

2021,  esto fue corroborado con el valor del coeficiente de Pearson cuyo resultado 

fue de 0.90 lo cual indica una correlación positiva significativa. 

Palabras clave: Clima institucional, comunicación, desempeño gerencial, toma 

de decisiones. 
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Abstract 

The general objective of the research was to determine the relationship between 

institutional climate and managerial performance in the Dirección Regional de 

Comercio Exterior y Turismo (Dircetur) Apurímac, 2021. The research design used 

was non-experimental, descriptive correlational, cross-sectional because the 

research was conducted during the year 2021, with a quantitative approach, the 

research population was 11 collaborators of the Dircetur and the sample was of 

census type being the same number of collaborators as the population, the 

instrument used was the survey, being its instrument the questionnaire, after testing 

the hypothesis it is concluded that if there is a significant relationship between the 

institutional climate and managerial performance in the Dircetur Apurímac during 

the period 2021, this was corroborated with the value of the Pearson coefficient 

whose result was 0. 90, which indicates a significant positive correlation. 

Keywords: Institutional climate, communication, managerial performance, 

decision making. 
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I. INTRODUCCIÓN

La presente investigación se ha enfocado en la realidad problemática del 

clima institucional y desempeño gerencial en la Dircetur Apurímac, 2021 que es un 

problema que se refleja en el desempeño de los colaboradores de la Dircetur 

Apurímac. 

El clima institucional es la observacion de un conjunto de caracteristicas que 

son  resultado de la percepción que los individuos tienen acerca del ambiente 

laboral donde se desempeñan, plasmandose en una realidad dentro de una 

organización o institucion (Alves,2000) y el desempeño gerencial busca de parte 

del gerente, que este utilice los recursos y las habilidades para motivar al personal 

con el objetivo de mejorar el clima institucional  y que el desempeño del personal 

que tiene a su cargo sea eficiente (Torres et al., 2016). Por esto se percibe que, 

mediante la promoción de un clima institucional determinado, se puede conocer el 

nivel de desempeño laboral y sobre todo de la parte gerencial, que está habilitada 

para tomar medidas frente a los resultados de dicha evaluación. 

En el continente asiático y Norte América cada día se busca reestructurar 

los procedimientos y tareas dentro de diseños organizacionales basados en los 

equipos de trabajo, con funciones particulares, pero con un objetivo en común en 

base a la misión y visión de las empresas. También en Venezuela existen ya 

organizaciones orientadas a buscar soluciones del clima empresarial, esto debido 

a que la mayoría de los individuos que cohabitan en un ambiente laboral no 

conocen los objetivos a los que se quiere llegar esto debido a que no se sienten 

parte de la organización, al contrario, ven el trabajo con intereses individuales no 

relacionados con el resto (Olaizola, 2012). 

Así mismo en el Perú los colaboradores y los gerentes de las organizaciones 

afirman que el clima laboral en sus instituciones con frecuencia no es gestionado 

de manera adecuada, ya que son organizaciones muy orientadas hacia fuera. Cabe 

decir, que están enfocadas en intereses  externos y no en la parte interna de la 

empresa. Ellas se caracterizan por el poco compromiso de parte de los altos 

mandos de las organizaciones predominando la comunicación vertical 

descendente. Por ello es necesario preguntarse si estas organizaciones pueden 

gestionar un adecuado clima laboral dentro de ellas (Barboza et al., 2021). 
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Por otro lado, el proceso administrativo está constituido por actividades de 

planificación, organización, dirección y control, así como funciones gerenciales, 

teniendo en cuenta que los gerentes, ejecutan sus tareas de manera eficiente,  

tanto individual como colectiva en las empresas o instituciones. Entonces  el 

desempeño gerencial, es aquel que ayuda a optimizar la gestión empresarial e 

institucional  alcanzando mayor efectividad en sus roles gerenciales (Bracho 2005). 

La Dircetur Apurímac, es un ente público que busca cumplir con los objetivos 

que se establece en el plan estratégico de la institución, por ello el clima 

organizacional o institucional es determinante para el desempeño de los 

colaboradores y de los gerentes de las instituciones públicas. Es así que la 

propuesta de solución al problema, es establecer un plan de capacitación para los 

gerentes de alto mando y que estos mejoren sus roles gerenciales, además de 

promover programas de manejo del clima institucional dentro de estas (Hurtado, 

2017). 

Visto esto, la formulación del problema establece el problema general: ¿Cuál 

es la relación entre el clima institucional y desempeño gerencial en la Dirección 

Regional de Comercio Exterior y Turismo Apurímac, 2021?; y los problemas 

específicos que son los siguientes: ¿Cómo se encuentra el clima institucional en la 

Dirección Regional de Comercio Exterior y Turismo Apurímac, 2021?, ¿Cómo está 

el desempeño gerencial en la Dirección Regional de Comercio Exterior y Turismo 

Apurímac, 2021? 

Por tanto, la justificación práctica del presente estudio es dar a conocer de 

mejor forma como es el desempeño gerencial de los directivos y gerentes de la 

Dircetur Apurímac, para así incidir en la importancia que tiene el cuidado del clima 

institucional para la organización, el trabajar en un ambiente adecuado es muy 

productivo y por ende se podría posicionar a la Dircetur como una de las mejores 

instituciones de la región Apurímac con un excelente clima institucional, buen 

desempeño gerencial y logro de objetivos (Quintana, 2007).  

La justificación social está referida a la relevancia que el presente trabajo 

tiene en la sociedad y como este impulsara a que el clima institucional dentro de la 

Dircetur Apurímac, sea percibido como optimo. Esto se reflejará en el desempeño 

gerencial de la directora de dicha institución y por ende producirá mejoras en el 

servicio que presta dicha institución a la población. 
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En cuanto a la justificación metodológica, la presente investigación está 

cumpliendo con cada uno de los parámetros de la investigación científica. 

Y la justificación teórica busca profundizar el conocimiento y teoría sobre el 

clima institucional y el desempeño gerencial es decir  se profundiza en el estudio 

de las variables. 

Por otro lado, la investigación servirá para que la Dircetur Apurímac mejore 

el desempeño de todo el personal reflejado en un liderazgo adecuado y plasmado 

en su plan estratégico. 

Además, la presente investigación servirá como base de datos y de análisis 

para investigaciones futuras sobre el clima institucional y desempeño gerencial en 

la Dircetur Apurímac. 

Por ello, los objetivos para la presente investigación han sido los siguientes; 

como objetivo general: Determinar la relación entre el clima institucional y 

desempeño gerencial en la Dirección Regional de Comercio Exterior y Turismo 

Apurímac, 2021; y como objetivos específicos: Analizar el clima institucional en la 

Dirección Regional de Comercio Exterior y Turismo Apurímac, 2021; Describir el 

desempeño gerencial en la Dirección Regional de Comercio Exterior y Turismo 

Apurímac, 2021. 

Y las, hipótesis para la presente investigación han sido las siguientes; como 

hipótesis general: Existe relación significativa entre el clima institucional y 

desempeño gerencial en la Dirección Regional de Comercio Exterior y Turismo 

Apurímac, 2021; como hipótesis específicas: El clima institucional en la Dirección 

Regional de Comercio Exterior y Turismo Apurímac, 2021 es regular y El 

desempeño gerencial en la Dirección Regional de Comercio Exterior y Turismo 

Apurímac, 2021, es bueno. 
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II. MARCO TEÓRICO

Como antecedentes nacionales, según Callata (2017) cuyo  objetivo general 

fue  determinar la relación entre el perfil gerencial y desempeño laboral de los jefes 

de Enfermería en establecimientos de Salud de la Red-Puno. La investigación fue 

de tipo descriptivo correlacional y el  diseño  fue transversal,  no experimental. La 

población fue de  77 enfermeras siendo la muestra de 77 también; para la 

recolección de datos se aplicó la técnica de la encuesta y el instrumento fue el 

cuestionario, llegando a la conclusión que existe relación significativa entre el perfil 

gerencial y desempeño laboral del profesional de Enfermería, porque existe una 

correlación positiva débil esto porque el valor del coeficiente de Pearson fue de 

(r=0.323).  

Según  Castro (2018) quien tuvo como objetivo general  establecer la 

relación entre el liderazgo del gerente y el desempeño laboral del personal de salud 

asistencial del Centro de Salud de Belenpampa- Cusco. La metodología de 

investigación tuvo  un enfoque de tipo de estudio fue descriptivo correlacional y su 

diseño fue no experimental de corte transversal. La población fue de 82 

trabajadores y la muestra fue de  52 personales. El instrumento de investigación 

fue el cuestionario y la técnica fue la encuesta. El criterio de confiabilidad del 

instrumento se determinó por el alpha de Cronbach. Luego del procesamiento de 

los instrumentos, el coeficiente de correlación de Spearman arrojó 0,49 con un 0.00 

de significancia; valores que muestran una asociación moderada entre dichas 

variables. Concluyéndose que si existe una relación entre liderazgo gerencial y 

desempeño laboral. 

Según Rios (2018) tuvo como objetivo general estudiar las medidas de las 

funciones gerenciales que intervengan en el rendimiento laboral de la Universidad 

Nacional José Faustino Sánchez, cuya metodología fue, de tipo aplicada-básica, 

nivel correlacional y diseño no experimental. La población estuvo agrupada por 60 

autoridades de la institución y se calculó una muestra de 27 autoridades. Para la 

obtención de datos se utilizó como técnica la encuesta, para ello se aplicó el 

cuestionario que fue validado por el juicio de expertos. Finalmente se concluye que 

el valor de P es igual a 0.000, el cual representa menor que 0.05, por lo tanto, las 

tareas direccionales se vinculan con el rendimiento laboral de dicha institución, el 

cual indica una relación positiva de 0.766; teniendo en cuenta que las autoridades 
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realizan de manera correcta sus actividades gerenciales en base a los trabajadores 

de dicha universidad. 

 Según   Giraldez y Capani (2021)  quienes tuvieron como objetivo desarrollar 

la relación de las habilidades gerenciales y la toma de decisiones en la Dirección 

Regional de Transporte y Comunicaciones de Huancavelica, 2019. La investigación 

fue de tipo aplicada con un nivel correlacional y un diseño no experimental la 

técnica fue la encuesta, con una población de 83. El estadístico que se aplicó para 

la prueba de hipótesis  fue el coeficiente de rangos de Spearman. Llegando a la 

conclusión de que los resultados mostraron que el valor de Spearman para las 

habilidades gerenciales y la toma de decisiones fue rho= 0,582.  

Según Dominguez (2018) tuvo como objetivo general analizar el perfil 

administrativo y rendimiento laboral de los directores de Enfermería del centro de 

Salud de la Red Puno, cuya metodología fue, de nivel correlacional, enfoque 

cuantitativo y de diseño no experimental. La población estuvo conformada por 77 

enfermeras del centro de salud, siendo la misma para la muestra. Para la 

recopilación de datos se utilizó la técnica de la encuesta así mismo se aplicó el 

cuestionario. Finalmente se concluye de acuerdo a los resultados de la encuesta 

que existe una relación entre las dos variables de habilidades gerenciales y 

desempeño laboral el cual presenta una positiva y débil de P (r=0.349). 

Según Ccacya (2019) tuvo como objetivo general diseñar una capacitación 

de liderazgo con la finalidad de lograr un mayor clima institucional en los docentes 

y trabajadores de la I.E. 40106 José Santos Atahualpa, cuya metodología fue, tipo 

cuantitativo, nivel correlacional y diseño no experimental. Así mismo la población 

estuvo constituida por 200 trabajadores de la I.E. 40106 José Santos Atahualpa, 

cuya muestra fue de 100 agentes en  dicha institución educativa. La recopilación 

de información se utilizó como técnica la encuesta, se aplicó el cuestionario que 

fue validado por el juicio de expertos. Finalmente se concluye que presentan 

carencias en el clima institucional en los trabajadores de la institución, para lo cual 

esta propuesta tiene como finalidad contribuir el mejoramiento para un buen 

desarrollo del clima de la institución educativa José Santos Atahualpa. 

Según Peralta (2021) quien tuvo como objetivo determinar el impacto que 

tiene el clima organizacional sobre el desempeño laboral de los empleados de una 

empresa de outsourcing en la ciudad de Lima. La metodología de la investigación 

fue  de tipo básico, el diseño de la investigación fue no experimental y de nivel 
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descriptivo y enfoque cuantitativo. La población fue de  90 personas y  una muestra 

de 39 trabajadores, no probabilística y el instrumento empleado para la  

recopilación de  información fue la encuesta. Llegando a la conclusión que el clima 

organizacional se encuentra directamente relacionado al desempeño laboral.  

Se menciona dentro de los antecedentes internacionales a los autores 

siguientes: Según Álvarez (2017) siendo el objetivo el describir como el clima 

institucional sirve  como factor determinante en el rendimiento académico de los 

alumnos de la institución educativa técnico industrial Simona Duque del municipio 

de Marinilla,dentro de la metodologia de investigación  el tipo de investigacion fue 

basica, de enfoque cuantitativa, de nivel explicativo y de diseño no experimental, la 

poblacion estuvo conformada por 2500 alumnos y una muestra de 93 alumnos, 

siendo la tecnica la encuesta y como instrumento se aplico el cuestionario, llegando 

a la conclusion que el clima institucional sirve  como factor determinante en el 

rendimiento académico de los alumnos de la institución educativa técnico industrial 

Simona Duque del municipio de Marinilla, por lo tanto queda demostrado el clima 

de institucional si va ha influir en el desempeño de los alumnos. 

Chavez (2017) tuvo como objetivo principal enfocar los componentes que 

repercuten en el rendimiento gerencial en las áreas de la Institución Educativa Juan 

XXIII, cuya metodología fue, de tipo cuantitativa-descriptiva, nivel correlacional 

básico y diseño no experimental. El estudio fue de tipo descriptivo-correlacional, e 

diseño no experimental  y de corte transaccional. La muestra fue de 60 docentes 

de la Institución Educativa Juan XXIII. Para medir la variable Liderazgo directivo, 

se utilizó el instrumento de escalamiento tipo Likert, la recolección de información 

se realizó con la técnica de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, 

llegando a conclusión que si existe una relación significativa (p = 0,000 < 0,05) entre 

el liderazgo directivo con el desempeño docente. 

Según Zans (2017) el objetivo de la investigación fue evaluar la relación 

entre clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. El enfoque de la investigación 

fue cuantitativo. La población fue de  88 trabajadores y funcionarios teniendo como 

muestra 59. Se aplicó la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario. 

Los resultados obtenidos indican que el clima organizacional tiene una relación 

directa con el desempeño laboral dentro de la Facultad Regional Multidisciplinaria 

de Matagalpa. 
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Gonzales  (2019) tuvo como objetivo conocer la percepción de clima laboral 

en la industria constructora, el estudio se llevó a cabo en el área de Monterrey, 

Nuevo León. Para la aplicación se ha decidido seleccionar una empresa joven, con 

no más de 15 años de su fundación y en una etapa de crecimiento constante. Para 

llevarlo a cabo se tuvo una participación de 134 de los 160 colaboradores de la 

organización, siendo la investigación de  tipo básica, se aplicó la técnica de la 

encuesta y la técnica del cuestionario, se llegó a la conclusión  que la  percepción 

sobre el de clima laboral de la organización es de una alta ponderación del 87% 

con aspectos de mejora significativos en dimensiones del clima dentro de la 

empresa. 

Dentro de las Teorías y enfoque conceptuales tenemos los siguientes: 

Por un lado, el clima institucional (variable I)  

El clima institucional está relacionado al ambiente que se percibe entre los 

trabajadores de una institución, es un conjunto de percepciones generales basadas 

en actitudes que presenta el colaborador en su área de trabajo; es importante que 

toda gerencia deba poner especial atención en buscar satisfacer las necesidades 

sociales y psicológicas de los trabajadores para poder así mejorar en el logro de 

objetivos (Fiallo et al., 2017). 

Para el Ministerio de Educación, (Minedu, 2017) el clima institucional es la 

impresión que tienen los trabajadores acerca de una institución educativa, respecto 

a las condiciones en las que se encuentra, y que se deriva del tipo de interacciones 

sociales y de las características. Es decir, que el clima institucional es la percepción 

de los individuos que toma en las condiciones que se encuentra. (p.12). 

Según Cárdenas et al., (2011) indican que es un suceso, en el cual se 

evalúan los factores del sistema organizacional, que se interpreta en un 

comportamiento que tiene efectos sobre la organización. 

Para Pintado (2017) es la actitud que presentan las personas dentro de una 

organización, teniendo en cuenta las circunstancia que se da en el desarrollo de 

las actividades de cada individuo con el propósito de lograr un clima favorable entre 

la organización. 

Por otra parte, Chiavenato (2009) expresa que el clima institucional habla 

sobre el ambiente interno que se percibe dentro de una organización. Esto esta 

estrechamente relacionado con el grado de motivación de sus miembros. Entonces 
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el clima organizacional muestra especificamente las cualidades de una 

organización que llevan a la motivaciones en sus integrantes.  

Para Guillén y Guil (2000) el éxito de una organización depende de la forma 

como sus colaboradores perciben el clima organizacional dentro de sus áreas ya 

sea positiva o negativamente. 

Martínez y Nosnik (2002) indican la importancia del clima institucional de una 

organización, que influye directamente en el rendimiento laboral de los miembros. 

Así mismo, ayuda a conocer qué factores pueden mejorar el desarrollo de las   

actividades de la institución u organización. 

Segun Reyes (2017) el clima institucional es fundamental para la 

organización, porque permite trabajar con mayor  efectividad, teniendo en cuenta 

la comunicación, relaciones interpersonales, confianza de los colaboradores en las 

que se fomentan las relaciones con la organización en torno a ello. 

Para Garcia (2020) el clima institucional es muy importante porque permite 

que se logre metas personales de cada colaborador y así mismo de la organización 

perteneciente, detectando el estado de su motivación ya que este es el más 

relevante para un buen desarrollo de las actividades, siendo ellos quienes se 

sienten identificados con la organización. Por ende, el ambiente repercuta de 

muchas formas en el comportamiento del hombre que labora en una organización. 

El desempeño gerencial (variable II). 

Según Drucker (2007) afirma que el desempeño gerencial se orienta bajo la 

eficacia y la eficiencia de la organización para lograr mayores resultados, teniendo 

en cuenta una constante evaluación interna y externa de la empresa. 

Por otra parte, Werther y Davis (2008) indican que el desempeño gerencial 

“es responsabilidad del mismo y del personal que tiene a su cargo”. El cual indica, 

que la organización debe adaptarse a los cambios actuales y así mismo integrar a 

todos los colaboradores para estar al tanto de los cambios que suscite en la 

organización, tomando en cuenta la responsabilidad individual y grupal de dicha 

organización.  

Al respecto, García y Rodríguez (2015) afirman que las organizaciones al 

promover el aprendizaje del desempeño gerencial, les generara beneficios en el 

desempeño laboral y una mayor calidad de trabajo en la institución.  

Según Cummings y Schwab (2010) el desempeño gerencial toma en  cuenta 

al gerente para el desarrollo profesional  de los colaboradores que tiene a su cargo 
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además de ello se debe de priorizar la motivación que se debe de  tener hacia toda 

la organización, con el propósito de que realicen sus actividades de la manera más 

eficiente dentro de la  organización. Sin embargo pese a ello se destacan los roles 

gerenciales como papeles de actuación, en el que se permite comprender el 

desempeño laboral como gerente.  

Para Acosta (2018) indica que hoy en día las empresas más exitosas del 

mundo invierten mayor tiempo y recursos para lograr un buen desempeño laboral 

donde la innovación y la productividad puedan llevarse de manera eficaz en cada 

colaborador. 

Según Chavez (2017) el desempeño laboral es el comportamiento del 

colaborador con el objetivo de lograr las metas personales mediante las estrategias 

establecidas, y así obtener el desempeño de los colaboradores en cada área de la 

empresa. 

A continuación, se desarrollan las definiciones conceptuales siendo estas 

las siguientes:  

Comunicación: Es un proceso de intercambio de información entre dos individuos 

a más con el fin de que la información sea comprensibles para ambos (Morales, 

2007). 

Motivación: Es un estado emocional que  repercute en la conducta de un individuo 

para lograr objetivos propuestos (Maslow, 2012).  

Confianza: Es la seguridad que tiene un individuo acerca de otro individuo, 

institución u objeto para determinar su  acción ente ello (Conejeros y Rojas, 2010). 

Participación: Es la acción de intervenir en un suceso de una actividad intuitiva o 

cognitiva de un individuo (Robirosa et al., 2001). 

Actitud gerencial: Es una serie de emociones positivas o negativas con el cual los 

colaboradores consideran su desempeño laboral de la organización ante el  alto 

mando (Chiavenato, 1999). 

Motivación Gerencial: Son factores que influyen en  los individuos con la finalidad 

de conocer las necesidades que motivan la conducta de los individuos (Reeve, 

2010). 

Traslado de información: Se refiere al manejo de la información cuando este se 

necesite trasmitir de individuo u organización hacia el receptor (Pérez y Merino, 

2010). 
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Rapidez: Es la aceleración que se obtiene a través de una acción realizada en un 

tiempo determinado (Zatsiorsky, 1994). 

Agilidad: Es la capacidad física que dispone un individuo ante una acción la  cual 

le permite destacar una relevancia ante la actividad (Hicks et al., 2019). 

Respeto: Es un valor moral que el individuo adquiere para aplicarlo en la sociedad 

(Piaget, 1932) . 

Aceptación: Es la aceptación de una realidad subjetiva sin intentar realizar algún 

cambio (Real Academia Española, 2017). 

Espacios: Es el ámbito real,  el cual es ocupado por una cosa o donde ocurren los 

fenómenos (Garcia, 1998). 

Horarios: Se refiere al tiempo temporal el cual se lleva a cabo una acción 

(Fernández y  Piñol, 2000). 

Satisfacción: Es la obtención de una acción realizada ya sea esta positiva o 

negativa entre el consumidor y el servicio o producto brindado ( Kotler, 2003). 

Reconocimiento: Es la valoración que se le otorga a un individuo, institución, 

organización entre otros (Wolf, 1993). 

Prestigio: Es el logro obtenido de una persona, institución, organización entre otros 

(Bose y Peter , 1983). 

Autonomía: Es la independencia de un individuo, para desarrollar por  sí mismo, 

responsabilidades y toma de decisiones (Rawls, 2001). 

Sinceridad: Es una cualidad moral de un individuo que pone en práctica en la 

sociedad. 

Puntualidad: es una actitud humana considerada en muchas sociedades como la 

virtud de coordinarse cronológicamente para cumplir una tarea requerida o 

satisfacer una obligación antes o en un plazo anteriormente comprometido o hecho 

a otra persona (Polo, 2018).  

Ética: Es el comportamiento de un individuo ante la sociedad siendo una conducta 

positiva o negativa (Sanabria, 2001). 

Empatía: Es el estado de ánimo de un individuo, el cual es comprendido por otros 

individuos y afectan sus sentimientos y emociones (Valencia , 2015). 

Compensación: Es el cambio que reciben por realizar una actividad que pueden 

ser de  tipo monetario, incentivos u objeto de valor entre otros (Villanueva, 2005). 

Seguridad en el empleo: Es una serie de medidas para proveer incidentes en un 

ambiente con la finalidad de disminuir riesgos laborales (Miglionico , 1999). 
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Oportunidades de desarrollo: Se refiere a desarrollar a los colaboradores más 

capacitados con la finalidad de logras los objetivos empresariales (Chiavenato, 

2002). 

Características del trabajo asignado: Está inmerso en la participación, compromiso, 

confianza, toma de decisiones, soluciones de problemas, liderazgo de los 

colaboradores de la organización (Mello, 1998). 

Relaciones en el centro de trabajo: Es el proceso en el  cual se establecen normas 

y lineamientos para la ejecución de actividades de una organización (Watson, 

1995). 

El trato recibido: Es la acción de establecer un vínculo con otros individuos ( Porto 

y Merino, 2011). 

Equipos y reuniones de trabajo: Es un grupo de colaboradores con habilidades 

complementarias que realizan actividades con el propósito de lograr las metas 

estabelcidas a traves de un trabajo colectivo (Fernández, 1998). 

Grupos formales e informales: Es la estructura de la organización en el cual están 

designadas las actividades que deben regir para los colaboradores, reflejado en el 

MOF de la institución, por otro lado en cuanto a lo informal se refiere a la no 

existencia de contacto con la estructura formal de la organización ( Robins, 2004). 

Coordinación: Es la acción de realizar de manera precisa y sincronizada una 

actividad (Pico y Vayer, 1977). 
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III. MÉTODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Enfoque de la investigación: El enfoque de la investigación es un proceso 

sistemático, disciplinado y controlado y está directamente relacionada con los 

métodos de investigación. La presente, tiene el enfoque cuantitativo en vista que 

se estudia variables reales y medibles a través de métodos estadísticos (Quintana, 

2007) 

Tipo de investigación: Según Tamayo (2009) la investigación básica o 

fundamental es aquella que busca el conocimiento de la realidad problemática  y 

de esta forma mejorar  los problemas estudiados como son el clima institucional y 

el desempeño gerencial a través de una profundización de estudio de ambas 

variables. 

El presente estudio es de tipo básico,   porque  utiliza conocimientos sobre 

el clima institucional y desempeño gerencial, el cual se estudió en el ámbito de la 

Dircetur (Alberdi, 2000). 

Diseño de investigación: La presente investigación es de diseño no experimental, 

porque no interviene en ninguna de las variables y es transversal porque se realiza 

en el año 2020 en un periodo establecido (Herrera , 2008). 

3.2. Variables y Operacionalización 

La presente investigación tiene como variables de estudios: clima 

institucional y desempeño gerencial que se investigó en la Dircetur Apurímac 

durante el 2021, de acuerdo  al a matriz de operacionalización de variables 

tenemos:  

Clima institucional 

Dimensiones: 

• Comunicación

• Motivación

• Confianza

• Participación

Indicadores

• Comunicación

• Traslado de información

• Rapidez
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• Respeto  

• Horarios de atención  

• Satisfacción  

• Reconocimiento  

• Prestigio  

• Autonomía 

• Confianza  

• Puntualidad 

Desempeño gerencial 

Dimensiones:  

• Actitud gerencial  

• Motivación Gerencial 

     Indicadores:  

• Ética 

• Respeto 

• Empatía 

• Compensación 

• Seguridad en el empleo 

• Oportunidades de desarrollo 

• Características del trabajo asignado 

• Relaciones en el centro de trabajo 

• El trato recibido 

• Reuniones de trabajo  

• Coordinación 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población.- 

Es un conjunto de personas o individuos de los que se desea conocer algo 

en una investigación  (Münch , 2001). 

La población del presente estudio está compuesta por todos los miembros e 

integrantes de la Dircetur Apurímac, así como también como los directivos de la 

misma los cuales están dentro del presente estudio siendo un total de 11 

colaboradores. 
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Tabla 1  

Población 

Población 

Director Regional  1 
Director de Turismo  1 
Director de Artesanía 1 
Director de Comercio Exterior 1 
Secretaria del Director Regional  1 
Jefe de imagen institucional 1 
Jefe de Planificación  1 
Encargado del área de hotelería, agencias de viajes y restaurantes 1 
Administrador 1 
Asistente de artesanía  1 
Especialista en Turismo  1 
Total  11 

Fuente: Dircetur Apurímac 

Muestra.- 

La muestra es un subconjunto o parte del universo o población en la que se  

lleva a cabo la investigación  (Pardinas, 2001). 

El presente estudio tomo como muestra el registro de todos los integrantes 

entre colaboradores y directivos de la Dircetur Apurímac y de esta manera  se logró 

analizar la relación que existe entre el clima institucional y el desempeño gerencial 

teniendo en cuenta que la muestra estará conformada por el total de los integrantes 

de la población en número de 11 personas. 

Muestreo.- 

Es el proceso por el cual se determina la muestra y puede ser probabilístico 

o no probabilístico  (Quintana, 2007) , el presente estudio se hizo por  muestreo por 

conveniencia, para el acceso de información y la aplicación a los integrantes de la 

Dircetur Apurímac, siendo el muestreo no probabilístico, por conveniencia y de tipo 

censal.  

Por lo tanto la muestra para la presente investigación de acuerdo al 

muestreo son los 11 colaboradores de la Dircetur Apurímac. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos: Según Tamayo (2009) se refiere a una serie 

de procedimientos que permite obtener información mediante: encuesta, 

cuestionario y entrevista, la presente investigación recopila los datos mediante la 

encuesta para su aplicación.  
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Instrumentos de recolección de datos: Son los instrumentos con los cuales se 

recolectará la información (Baena, 2006) puede ser un instrumento de análisis 

documental o de  análisis de  campo, como el cuestionario que sirve para evidenciar 

la información recogida, analizadora  de acuerdo al listado de indicadores de la 

investigación.  

En la presente investigación se utilizó el instrumento del cuestionario en vista 

que la recolección de información ha sido realizada en la propia institución y se 

recurrió a realizar de forma directa la aplicación del cuestionario. 

3.5. Procedimientos 

Para la obtención de datos e información en el presente estudio se realizó 

el análisis documental y el cuestionario. Lo cual conlleva a la aplicación del estudio 

de campo a través de procedimientos que buscan obtener información (Tamayo, 

2009). 

3.6. Método de análisis de datos 

Consiste en ir construyendo al ir enlazando los resultados crudos anteriores 

con las teorías, conceptos, autores, hipótesis y objetivos de la investigación (Cook 

y Reichardt, 2005). El método utilizado para la  presente investigación fue el método 

analítico, porque se realizó la observación y examen minucioso de las teorías: clima 

institucional y desempeño gerencial, para comprender los hechos con el propósito 

de generar nuevos conocimientos. Siendo así que el método analítico se basa en 

examinar el entorno del tema.  

Confiabilidad   

La confiabilidad permite que los instrumentos aplicados a la investigación 

sean seguros y esto se refleja en la aplicación repetida del instrumento, para esto 

recurrimos al  alfa de Cronbrach (Cook y Reichardt, 2005). 

En cuanto a la confiabilidad se realizó a través de la siguiente fórmula. 
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Cuyo resultado fue:  

Tabla 2  

Confiabilidad de las variables de estudio 

Variable  Valor  Numero de Ítems 

Clima institucional  0.73 11 

Desempeño gerencial 0.79 09 

Fuente: Elaboración propia 

Validez  

La validación de los instrumentos de realizo a través del  juicio de tres 

expertos en la materia, quienes apoyaron el proceso y esta consiste en que cada 

uno de los expertos validó si el instrumento es adecuado o no para la investigación. 

Tabla 3  

Validación de instrumentos. 

Nombres y Apellidos  Especialidad 

Israel Jacob Mendoza Mejía Magister en Administración con 

Mención en Gestión del Turismo. 

Jose Luis Zarate Bujanda Magister en Administración con 

Mención en Gestión del Turismo. 

Albert Noa Tapara Magister en Administración. 

Fuente: Elaboración propia 

3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación se realizó en base a los principios éticos que rigen 

la investigación y que garantizan el respeto por la autoría de la información, el cual 

garantiza la particularidad de la investigación científica y así mismo se basó en la 

aplicación del anti plagio Turnitin ( Torres, 2014).  
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IV. RESULTADOS

4.1 Análisis descriptivo 

Variable: Clima institucional 

Según la tabla 3 se observa la percepción de los colaboradores de la Dircetur en la 

cual se considera a la variable clima institucional en la que el  64 % de los 

trabajadores indican que es regular la percepción que tienes sobre un adecuado 

clima institucional, el 18 % considera que es bueno el clima institucional,  que se 

practica en la Dircetur Apurímac, el 9% considera que es malo y el  otro 9% 

considera que es muy malo. En cuanto a la dimensión comunicación  el 91% 

considera que es regular, al igual que en relación a la dimensión motivación donde 

el 91% afirma que es regular la motivación que se brinda dentro de la Dircetur 

Apurímac, respecto a la dimensión confianza el 55% considera que es regular la 

confianza que se les brinda y en cuanto a la dimensión participación el 73% de los 

colaboradores afirman que también es regular, siendo la conclusión que la 

percepción del clima institucional es regular. 

Tabla 4  

Clima institucional 

V1. Clima 
institucional 

Dimensión 1: 
Comunicación 

Dimensión 2: 
Motivación 

Dimensión 3: 
Confianza 

Dimensión 4: 
Participación  

f % f % f % f % f % 

Muy 
bueno 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Bueno 2 18 0 0 1 9 3 27 1 9 

Regular 7 64 10 91 10 91 6 55 8 73 

Malo 1 9 1 9 0 0 2 18 0 0 

Muy 
malo 

1 9 0 0 0 0 0 0 2 18 

Total 11 100 11 100 11 100 11 100 11 100 

Fuente: Elaboración propia. 
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Variable: Desempeño gerencial 

Según la tabla 4  se observa la percepción de los colaboradores de la 

Dircetur en la cual se considera a la variable desempeño gerencial en la que el 55% 

de los colaboradores considera que es  bueno el desempeño que tiene los 

gerentes. En cuanto a la dimensión actitud gerencial el 44% de los colaboradores 

considera que  es regular, la actitud que demuestran los gerentes al momento de 

desempeñarse dentro de la Dircetur y por último en relación a la dimensión 

motivación gerencial el 64 % de los colaboradores de la Dircetur Apurímac 

manifiestan que  la motivación con la que ingresan es bueno. 

En conclusión, la variable desempeño gerencial es bueno siendo esta 

variable  un factor se debe de tomar en cuenta al momento de designar al Director 

Regional de la Dircetur. 

Tabla 5  

Desempeño gerencial 

V2. Desempeño 
gerencial 

Dimensión 1: Actitud 
gerencial 

Dimensión 2: 
Motivación gerencial 

f % f % f % 

Muy 
bueno 

1 9 0 0 0 0 

Bueno 6 55 4 38 7 64 

Regular 2 18 5 44 4 36 

Malo 1 9 2 18 0 0 

Muy 
malo 

1 9 0 0 0 0 

Total 11 100 11 100 11 100 

Fuente: Elaboración propia.
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Prueba de hipótesis 

De acuerdo a la presente investigación la prueba de hipótesis se hizo en 

base a los resultados obtenidos siendo el siguiente: 

Hipótesis general: 

-Ho: No existe relación significativa entre el clima institucional y desempeño 

gerencial en la Dirección Regional de Comercio Exterior y Turismo Apurímac, 2021. 

-Hi: Existe relación significativa entre el clima institucional y desempeño 

gerencial en la Dirección Regional de Comercio Exterior y Turismo Apurímac, 2021. 

Hipótesis específicas: 

-Ho: El clima institucional en la Dirección Regional de Comercio Exterior y 

Turismo Apurímac, 2021 no es regular. 

-Hi: El clima institucional en la Dirección Regional de Comercio Exterior y 

Turismo Apurímac, 2021 es regular. 

-Ho: El desempeño gerencial en la Dirección Regional de Comercio Exterior 

y Turismo Apurímac, 2021, es mala. 

-Hi: El desempeño gerencial en la Dirección Regional de Comercio Exterior 

y Turismo Apurímac, 2021, es buena. 

Tabla 6   

Tabla cruzada 

Escala Clima institucional Desempeño 
gerencial 

Muy bueno 0 0 

Bueno 3 5 

Regular 6 4 

Malo 2 1 

Muy malo 0 1 

Total  11 11 

Fuente: Elaboración propia. 

Tabla 7 

Coeficiente de correlación. 

Coeficiente de correlación  r 0.77 

Coeficiente de determinación R2 0.60 

Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 1  

Correlación de  variables 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 De acuerdo a los resultados del coeficiente de Pearson, cuyo valor fue de 

0.77, esto indica que si existe relación significativa positiva entre el clima 

institucional y desempeño gerencial en la Dircetur Apurímac, 2021 por lo que se 

acepta la hipótesis alterna: 

 Existe relación significativa entre el clima institucional y el desempeño 

gerencial en la Dircetur Apurímac, 2021. 

 En cuanto a las hipótesis específicas de acuerdo a los resultados obtenidos 

en la aplicación del instrumento se acepta en ambas hipótesis las hipótesis alternas 

que son las siguientes: 

-Hi: El clima institucional en la Dircetur Apurímac, 2021 es regular. 

-Hi: El desempeño gerencial en la Dircetur Apurímac, 2021, es bueno.
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V. DISCUSIÓN 

Respecto a la hipótesis general de la tesis: Se determinó que si existe  

relación significativa entre el clima institucional y el desempeño gerencial en la 

Dircetur Apurímac durante el 2021, esto fue reforzado con la tesis  de Peralta (2021) 

quien tuvo como objetivo  principal determinar el impacto que tiene el clima 

organizacional (institucional) sobre el desempeño laboral de los empleados de una 

empresa de outsourcing en la ciudad de Lima. La metodología utilizada  fue  de tipo 

básico, el diseño fue no experimental, el nivel fue descriptivo y el  enfoque fue 

cuantitativo. La población fue de  90 personas y  tuvo una muestra de 39 

trabajadores, fue de tipo no probabilística y el instrumento empleado para la  

recopilación de  información fue la encuesta. Llegando a la conclusión que el clima 

organizacional se encuentra directamente relacionado al desempeño laboral.  

La tesis proporciono una similitud en el análisis para  la prueba de hipótesis 

general, en vista de  que el tipo de hipótesis busca determinar el impacto que tiene 

el clima institucional sobre el desempeño de los trabajadores de una institución, si 

bien es cierto que la investigación desarrollada en la Dircetur Apurímac ha tenido 

como variables de estudio al clima institucional y el desempeño gerencial, se 

concuerda con Peralta ya que el desempeño laboral abarca también el desempeño 

gerencial, tanto directivos como colaboradores son parte de la organización, por 

otro lado el clima organizacional está referido al ambiente interno de trabajo al igual 

que clima institucional, por lo que la tesis de Peralta conlleva a la comprensión 

plena de ambas variables de estudio. Además, se concuerda con la conclusión de 

Peralta (2021) donde afirma que es necesario dejar de ver a los trabajadores como 

seres inertes, sino como personas cono necesidades físicas y psicológicas.  

Para Castro (2018) quien tuvo como objetivo general establecer la relación 

entre el liderazgo del gerente y el desempeño laboral del personal de salud 

asistencial del Centro de Salud de Belenpampa- Cusco. Utilizo en su investigación 

la metodología con un enfoque de tipo descriptivo correlacional y su diseño fue no 

experimental de corte transversal. Su  población fue de  82 trabajadores y su 

muestra fue de  52 personales. El instrumento de investigación que utilizo fue el 

cuestionario llegando a la conclusión que si existe una relación entre liderazgo 

gerencial y desempeño laboral. 
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Por lo tanto la tesis de Castro demuestra que el papel que juega el 

desempeño gerencial dentro de una institución pública tiene una relación directa 

con el desempeño laboral que a su vez se verá reflejado en el clima institucional, 

tal como se demuestra en la red asistencial del Centro de Salud de Belenpampa- 

Cusco, se puede afirmar que al igual que se realiza la prueba de correlación por el 

coeficiente de Pearson cuyo valor fue de 0.77, se afirma que en la Dircetur 

Apurímac el desempeño gerencial tiene una relación directa con el clima 

institucional. Así mismo concordamos en la afirmación de Castro (2018) sobre la 

recomendación de que las instituciones deberían invertir en estudiar el desempeño 

laboral, en nuestro caso el clima institucional y desempeño gerencial ya que esto 

contribuye en gran manera en la mejora de la gestión laboral y logro de objetivos. 

Rios  (2018) en su tesis tuvo como objetivo general estudiar las medidas de 

las funciones gerenciales que intervengan en el rendimiento laboral de la 

Universidad Nacional José Faustino Sánchez siendo la metodología de tipo básica, 

de nivel correlacional y de diseño no experimental. La conclusión establece que las 

tareas direccionales se vinculan con el rendimiento laboral de dicha institución, esto 

confirmado con el valor de r = 0.766. 

Por lo tanto, el papel que juegan dentro de la institución los directivos es 

crucial porque este influye directamente en el clima institucional y por ende en el 

desempeño de los trabajadores tal como se pudo observar en la Dircetur Apurímac. 

También se resalta la recomendación de Rios (2018) donde indica que las 

autoridades deben cumplir la responsabilidad de monitoreas constantemente el 

desempeño de sus colaboradores a fin de advertir debilidades en el ambiente 

laboral y así corregirlas en el tiempo oportuno.   

Respecto a la primera hipótesis especifica: El clima institucional en la 

Dircetur Apurímac, 2021 fue regular, esto se comprobó con la aplicación de los 

instrumentos a los colaboradores de la Dircetur Apurímac afirmando que el clima 

institucional en ocasiones se muestra como malo y bueno siendo en promedio 

regular. 

Para  Zans (2017) quien tuvo como objetivo principal estudiar la relación de 

la variable del clima organizacional y el desempeño laboral de la Facultad Regional 

Multidisciplinaria, siendo la metodología utilizada de enfoque cuantitativo, de tipo 

descriptivo-básica y de diseño no experimental de corte transversal. Su población 

fue de  88 trabajadores de dicha institución y la muestra de 59 trabajadores de la 
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misma. Para la obtención de información se basó a través de la técnica la encuesta. 

Así mismo, se aplicó el cuestionario que fue validado por expertos.  

La conclusión a la que arriba Zans es que el  clima organizacional de la 

institución FAREM repercute de manera óptima en dicha institución, por lo que si 

el clima organizacional mejorara,  el desarrollo del personal de la facultad Regional 

Multidisciplinaria será percibido de  manera positiva. 

La  tesis de  Zans permite profundizar de manera óptima en  la comprensión 

del clima institucional que cumple un factor determinante en el desempeño laboral 

y por ende en el desempeño de los altos mandos, el clima institucional debe de ser 

abordado como una variable determinante puesto que su influencia en los 

trabajadores determina su satisfacción con el trabajo. 

Luego de haber realizado el análisis de resultados se ha podido establecer 

que si existe un clima institucional regular en la Dircetur Apurímac, esto debido a la 

existencia de  dos tipos de trabajadores, los nombrados y los contratados, los 

primeros muchas veces por ser personal de carrera no están bajo la presión de 

perder el trabajo, mientras que los contratados entran con ciertos temores y esto 

sumado al cambio constante del personal de confianza, hace que se sienta  una 

tensión dentro de la Dircetur haciendo que el clima institucional se sienta de forma 

regular. 

De acuerdo a la teoría de  Pintado (2007) el clima institucional se define 

como  la actitud que presentan las personas dentro de una organización en este 

caso  la Dircetur, donde se debe de tener  en cuenta las circunstancias que se da 

en el desarrollo de las actividades de cada colaborador, es necesario que estas 

circunstancias mejoren con el propósito de lograr un clima institucional  favorable 

para la Dircetur, que contribuirá de manera positiva en el desarrollo del desempeño 

laboral , es decir que los colaboradores se sientan a gusto en el espacio de  trabajo 

y también en las relaciones con sus colegas y de esta forma se vea un adecuado 

desempeño de todos y cada uno de los miembros de la Dircetur Apurímac 

incluyendo a la parte gerencial. 

Con Fiallo et al., (2017) entendemos que un buen clima institucional está 

orientado en percibir tanto el ambiente interno como externo de la organización. 

Este se basa en buscar la satisfacción de las necesidades sociales y psicológicas 

de los trabajadores, también sugiere que en cada institución debería haber alguien 

encargado de manejar el talento humano, todo esto con el fin de optimizar el 
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desempeño de los trabajadores y por ende obtener grandes beneficios para la 

institución.  

Con Chiavenato (2009) vemos que el clima organizacional esta muy 

relacionado con la motivacion del trabajador, advierte que cuando este se 

encuentras motivado se percibe un ambiente de satisfacción, ánimo, interés y 

trabajo en equipo, sin embargo cuando el grado de motivacion es bajo podemos 

percibir entre los trabajadores grados de depresión, desinterés, apatía, 

insatisfacción y en casos agraviados disconformidad, tumulto, agresividad etc. Por 

esto vemos lo trascendental de practicar adeciados procesos de gestion del talento 

humano ya que no solo nos previene este tipo de disfunciones, sino que tambien 

colabora con el logro de objetivos y la productividad empresarial. 

Para Reyes (2017) y Garcia (2020) el clima institucional es fundamental para 

la organización para el desarrollo de mayor efectividad, teniendo en cuenta la 

comunicación, relaciones interpersonales, confianza de los colaboradores en las 

que fomenta las relaciones con la organización en torno a ello, el clima institucional 

es muy importante porque permite que se logre metas personales de cada 

colaborador y así mismo de la Dircetur Apurímac, para esto es importante detectar  

el estado de su motivación, ya que este es el más relevante para el desarrollo 

óptimo de sus actividades dentro de la institución. Por lo tanto, el ambiente de 

trabajo repercute significativamente de muchas maneras en el comportamiento del 

hombre que labora dentro de una organización. 

Como mencionan Martínez y Nosnik (2002) la motivación laboral es el 

aliento e impulso que los trabajadores reciben continuar y alcanzar las meta que, 

trazadas, siendo esta dimensión clave para mejorar las relaciones de trabajo. 

Respecto a la Segunda hipótesis específica: El desempeño gerencial en la 

Dircetur Apurímac, 2021, es percibido como bueno, esto debido a que, por ser un 

cargo de confianza, el puesto de director de la Dircetur Apurímac, es necesario que 

la persona que asuma este cargo y otros de confianza, tengan en cuenta que su 

desempeño determinara la adecuada percepción de un buen clima laboral y de una 

gestión institucional positiva. 

Por otro lado Callata (2017) tuvo como objetivo general determinar la 

relación entre el perfil gerencial y el desempeño laboral de los presidentes de 

enfermería en el centro de Salud de la Red Puno, cuya metodología fue, de nivel 

correlacional, tipo descriptiva y de diseño no experimental. La población es de 77 
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enfermeras del centro de Salud de la Red Puno, siendo la misma para la muestra. 

Para la recopilación de datos se utilizó la encuesta, se aplicó el cuestionario, 

llegando a la conclusión que si existe relación entre el perfil gerencial y el 

desempeño laboral de los presidentes de enfermería en el centro de Salud de la 

Red Puno.  

En cuanto al desempeño gerencial se evidencia que este autor proporciona 

la comprensión del gerente dentro de una institución pública, se muestra que 

además son factores que influirán de alguna manera dentro del desempeño laboral 

que es uno de los efectos del clima institucional, por ello concordamos con Callata 

(2017) en la importancia de gestionar planes de capacitación intra y extra 

institucional, también propiciar cursos y talleres para mejorar el la competencia 

profesional y el desarrollo gerencial en las instituciones. 

En cuanto al desempeño gerencial Drucker (2007) afirma que este se orienta 

bajo los lineamientos de la eficacia y la eficiencia de la organización como la 

Dircetur Apurímac, para mayores resultados, se debe de tener en cuenta una 

constante evaluación interna y externa de la institución lo cual garantizara que las 

metas establecidas se cumplan. 

Werther y Davis (2008) comentan que el desempeño gerencial “es 

responsabilidad del mismo gerente y del personal que tiene a su cargo”. El cual 

indica que la organización debe adaptarse a los cambios actuales y así mismo 

integrar a todos los colaboradores, para estar al tanto de los cambios que se 

susciten dentro de la organización, tomando en cuenta la responsabilidad individual 

y grupal de dicha organización este énfasis debe de ser claro en organismos 

públicos como es la Dircetur que refleja una retardada reacción, con la cual el 

sistema público retrasa su desarrollo y su adaptación a los tiempos modernos.  

Se tiene a García y Rodríguez (2015) quienes afirman que las 

organizaciones al inculcar el aprendizaje del desempeño gerencial, crean un 

beneficio para cada área de la organización tenga una mejor calidad de trabajo y 

de desempeño laboral; allí es donde se pone en la palestra al MOF y al ROF que 

cumplen la función de garantizar el desempeño de cada una de las áreas y niveles 

de la Dircetur Apurímac. 

Para Cummings y Schwab (2010),indican que el desempeño gerencial toma 

en cuenta al gerente para el desarrollo laboral de los colaboradores que tiene a su 

cargo y la motivación que debe promover en toda la organización, con el propósito 
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de que realicen sus actividades de la manera más eficiente para la organización. 

Entonces este aspecto debería de ser tomado en cuenta por el presidente regional 

de Apurímac, quien es el encargado de designar al director de la Dircetur y es por 

ello que cuando no se toman en cuenta las características de un bueno gerente, el 

clima institucional se puede ver afectado y eso ha sido muchas veces criticado 

hasta por la prensa local. 

Acosta (2018) y Chavez (2017) afirman que hoy en día las empresas más 

exitosas del mundo y las instituciones públicas más reconocidas invierten mayor 

tiempo y recursos para lograr un buen desempeño laboral donde la innovación y la 

productividad puedan llevarse de manera eficaz en cada colaborador y tomando en 

cuenta tanto al gerente como al colaborador de última línea. 

El clima organizacional dentro de las instituciones públicas son las 

percepciones globales basadas en las emociones que presenta el colaborador en 

su trabajo, para comprender de mejor manera el clima institucional es necesario 

que se comprenda el comportamiento humano, la estructura y los procesos de la 

institución en este caso de la Dircetur Apurímac.  

Por esta razón el objetivo de la presente investigación busca describir cómo 

se desarrolla el clima institucional dentro de la Dircetur, así mismo se debe 

establecer que el desempeño gerencial, contribuye al desarrollo de las políticas de 

gestión de la Dircetur, logrando que el desempeño de cada uno de los integrantes 

se vea reflejado en proyectos turísticos que promuevan el desarrollo económico. 

Muchas veces se ha entendido que el clima institucional es algo ya 

establecido y que documentos de gestión como es el manual de obligaciones y 

funciones, determinan como el desempeño de cada uno de los integrantes se verá 

reflejado dentro de esta. Es necesario que este aspecto se tome en cuenta en vista 

que si el desempeño de cada uno de los integrantes mejora, la institución será 

percibida como una organización publica que se proyecta en la región de Apurímac. 

El desarrollo del turismo es parte de una adecuada gestión institucional, pero 

este debe de ser llevado por un líder calificado, quien deberá demostrar un buen 

desempeño gerencial tal como se percibe en los resultados de la presente 

investigación. 
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VI. CONCLUSIONES

Primero 

Se llega a la conclusión que si existe relación significativa  entre el clima 

institucional y el desempeño gerencial en la Dircetur Apurímac,  durante el  periodo 

2021, esto se corroboro con la  prueba de hipótesis hecha con el estadístico del 

coeficiente correlación de Pearson cuyo valor fue de 0.77,  lo que indica que existe 

una correlación positiva alta, esto se entiende que si el desempeño gerencial tiene 

buena práctica dentro de la Dircetur Apurímac este se verá reflejado en un 

adecuado clima institucional, esto es lógico en vista que si se trabaja de  forma 

armoniosa se reflejara en el cumplimiento de los objetivos de la Dircetur Apurímac. 

Segundo 

El clima institucional en la Dircetur Apurímac durante el 2021 fue regular, esto 

debido a las respuestas emitidas por los colaboradores, quienes manifestaron que 

en general lo perciben como regular y que este debe de mejorar en vista que aún 

existe diferencias entre los colaboradores de la institución y que no es bueno y 

afecta el desempeño laboral. 

Tercero 

El desempeño gerencial en la Dircetur Apurímac durante el 2021 fue bueno, esto 

debido a que por ser cargos de confianza las direcciones, se entiende que deben 

de estar a cargo de personas muy capacitadas y por ende los colaboradores lo 

percibieron como bueno y consideran que el desempeño gerencial debe de seguir 

mejorando.
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VII. RECOMENDACIONES  

Primero  

Se recomienda a la Dircetur Apurímac, específicamente al área gerencial, que 

desarrollen programas de fortalecimiento del clima institucional para que este se vea 

reflejado en el desempeño de sus colaboradores, porque es claro que un ambiente 

laboral con un nivel de motivación alto, permite el cumplimiento de objetivos. 

Segundo 

Se recomienda a la Dircetur Apurímac promover cursos o  programas  de 

capacitación  sobre el fortalecimiento del clima institucional, para así mejorar el 

ambiente laboral y esté se vea reflejado en el desempeño de  todos los colaboradores 

dentro de la institución. 

Tercero  

Se recomienda al presidente regional de Apurímac promover la práctica de  una 

política de buen desempeño gerencial hacia sus directores, además que la 

designación de los cargos de confianza dentro de la Dircetur sea de manera objetiva 

y de acuerdo a las capacidades y si es posible se permita que los integrantes de la 

Dircetur Apurímac asciendan a los cargos con meritocracia. 
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Anexo N°01. Matriz de consistencia 

Problemas Objetivos Hipótesis Metodología 

 

1. Problema General 
  
¿Cuál es la relación entre el 
clima institucional y 
desempeño gerencial en la 
Dirección Regional de 
Comercio Exterior y Turismo 
Apurímac, 2021? 
 

 
2. Problemas específicos 

 

 
¿Cómo se encuentra el clima 
institucional en la Dirección 
Regional de Comercio 
Exterior y Turismo Apurímac, 
2021? 
 
¿Cómo está el desempeño 
gerencial en la Dirección 
Regional de Comercio 
Exterior y Turismo Apurímac, 
2021? 
 

 

1. Objetivo General 

  
Determinar la relación entre el 
clima institucional y desempeño 
gerencial en la Dirección 
Regional de Comercio Exterior y 
Turismo Apurímac, 2021 
 
  

2. Objetivos específicos 

 

 

Analizar el clima institucional en 
la Dirección Regional de 
Comercio Exterior y Turismo 
Apurímac, 2021. 

 

 Describir el desempeño 
gerencial en la Dirección 
Regional de Comercio Exterior y 
Turismo Apurímac, 2021. 

 

 
1. Hipótesis General 

  
Existe relación significativa 
entre el clima institucional y 
desempeño gerencial en la 
Dirección Regional de Comercio 
Exterior y Turismo Apurímac, 
2021 
 
  
 
2. Hipótesis especificas 

 
El clima institucional en la 
Dirección Regional de 
Comercio Exterior y Turismo 
Apurímac, 2021 es regular. 
 
El desempeño gerencial en la 
Dirección Regional de 
Comercio Exterior y Turismo 
Apurímac, 2021, es bueno. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
1. Enfoque de investigación 
La presente investigación es de enfoque cuantitativo. 
2. Tipo de investigación 
La presente investigación es de tipo básica. 
3. Nivel de investigación 
La presente investigación es de nivel correlacional-
descriptivo. 
 4. Diseño de la investigación 
La presente investigación es de diseño no experimental, 
transversal porque no manipula la variable. 
5. Unidad de investigación 
La unidad de estudio es la Dirección Regional de 
Comercio Exterior y Turismo Apurímac. 

  6. Población 
P1: Los integrantes de la Dirección Regional de 
Comercio Exterior y Turismo Apurímac, así como 
también los directivos de la misma. 
7. Muestra 
 M1: 11 integrantes de la Dirección Regional de Comercio 
Exterior y Turismo Apurímac. 
8. Técnica de recolección de datos 
Las técnicas utilizadas en la presente investigación es la 
encuesta. 
9. Instrumento de recolección de datos 
El instrumento de recolección de información es el 
cuestionario. 
10.Validez y confiabilidad de instrumentos 
El presente trabajo será validado mediante el instrumento 
de Alfa de Cronbach.  
11. Método de análisis de datos  

El método utilizado en el presente estudio fue el analítico. 
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Anexo N°02. Matriz de operacionalización de las variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 

 
 
 
 
 
 

Clima institucional 

 
Según Fiallo et al. (2017) el clima 
institucional es el  ambiente 
donde un trabajador desempeña 
su labor diariamente, el trato que 
un jefe o gerente  tiene con sus 
subordinados es  la relación 
entre los trabajadores con 
proveedores y clientes, para que 
una persona pueda trabajar bien 
y ser más productiva debe 
sentirse bien consigo mismo 
tener una adecuada 
comunicación, motivación, 
confianza y participación dentro 
de la empresa o institución. 

 
El clima es la percepción que 
los trabajadores tienen de una 
realidad objetiva. Un buen nivel 
de comunicación, respeto 
mutuo, sentimientos de 
pertenencia, atmósfera 
amigable, aceptación y ánimo 
mutuo, junto con una 
sensación general de 
satisfacción 

 
Comunicación 
 
 
 
 
Motivación 
 
 
 
 
Confianza 
 
 
 
Participación  
 
 
 
 

 
Traslado de información  
Rapidez   
Información 
 
 
Satisfacción 
Reconocimiento 
Autonomía 
 
 
Confianza  
Sinceridad 
 
Participación Equipos  
reuniones Coordinación 

 
1.- Muy malo  
2.- Malo 
3.- Regular  
4-. Bueno 
5.- Muy bueno  

 
 
 
 

Desempeño 
Gerencial 

 
Según Cummings y Schwab 
(2010) el desempeño gerencial 
“está dado por dos componentes 
la habilidad que debe tener el 
gerente para aclarar las 
actitudes básicas para el 
desarrollo de los individuos que 
tiene a su cargo y la motivación 
que debe tener hacia todo el 
personal, con el fin de que sigan 
trabajando de la mejor manera. 
 
 

 
El desempeño gerencial “está 
dado por dos componentes la 
habilidad que debe tener el 
gerente para aclarar las 
actitudes básicas para el 
desarrollo de los individuos que 
tiene a su cargo y la motivación 
que debe tener hacia todo el 
personal, con el fin de que 
sigan trabajando de la mejor 
manera. 

 
Actitud gerencial 
 
 
 
 
 
 
Motivación 
gerencial  

 
Puntualidad 
Ética 
Respeto 
Empatía 
Compensación 
 
Seguridad en el empleo 
Oportunidades de 
desarrollo 
Trabajo asignado 
Relaciones laborales  
 

 
1.- Muy malo  
2.- Malo 
3.- Regular  
4-. Bueno 
5.- Muy bueno 
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Anexo N°03. Instrumento de recolección de datos  

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA Y 

GESTION DEL TURISMO 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Comunicación Si No Si No Si No  

1 1) ¿Cómo califica  usted el  traslado de información en la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

2 2) ¿Cómo califica usted la rapidez de información  en la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

3 3) ¿Cómo califica usted la información   en la 

DIRCETUR Apurímac? 

x  x  x  Ninguna 

 Dimensión 2: Motivación        

4 4) ¿Cómo califica usted la satisfacción de los 

trabajadores en la  DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

5 5) ¿Cómo califica a usted el reconocimiento al trabajo en  

la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 
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6 6) ¿Cómo califica a usted la autonomía de los 

trabajadores     de la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

 Dimensión 3: Confianza        

7 7) ¿Cómo califica a usted la confianza de los 

trabajadores   en  la DIRCETUR Apurímac? 

      Ninguna 

8 8) ¿Cómo califica a usted la sinceridad de los 

trabajadores    en  la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

 Dimensión 4: Participación          

9 9) ¿Cómo califica a usted la participación en equipos en   

la DIRCETUR Apurímac? 

      Ninguna 

10 10) ¿Cómo califica a usted las reuniones realizadas en    

la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

11 11) ¿Cómo califica a usted las coordinaciones 

realizadas en    la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 
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Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Actitud gerencial Si No Si No Si No  

1 1)   ¿Cómo califica a usted la puntualidad de los 

trabajadores y directivos en   la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

2 2) ¿Cómo califica a usted el manejo de la ética 

profesional  de la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

3 3) ¿Cómo califica a usted la práctica del respeto en   la 

DIRCETUR Apurímac? 

x  x  x  Ninguna 

4 4) ¿Cómo califica a usted la empatía entre los 

trabajadores  en   la DIRCETUR Apurímac? 

      Ninguna 

5 5) ¿Cómo califica a usted la compensación  en   la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

 Dimensión 2: Motivación gerencial        

6 6) ¿Cómo califica a usted la sensación de seguridad del 

empleo en  la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

7 7) ¿Cómo califica a usted las oportunidades de 

desarrollo en  la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 
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8 8) ¿Cómo califica a usted el trabajo realizado por   la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

9 9) ¿Cómo califica a usted las relaciones laborales  en  la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna recomiendo aplicar 

Opinión de aplicabilidad:         Aplicable [  X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: Jose Luis Zarate Bujanda                          DNI: 43497310 

Especialidad del validador: Mgt. En Administración con mención en gestión del Turismo 

                                                                                                                                                                               Abancay  03 , de Octubre 

del 2021 

 

 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión 

específica del constructo.  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, 

exacto y directo. 

 
Nota: Se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión.  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA Y 

GESTION DEL TURISMO 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Comunicación Si No Si No Si No  

1 1) ¿Cómo califica  usted el  traslado de información en la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

2 2) ¿Cómo califica usted la rapidez de información  en la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

3 3) ¿Cómo califica usted la información   en la 

DIRCETUR Apurímac? 

x  x  x  Ninguna 

 Dimensión 2: Motivación        

4 4) ¿Cómo califica usted la satisfacción de los 

trabajadores en la  DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

5 5) ¿Cómo califica a usted el reconocimiento al trabajo en  

la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

6 6) ¿Cómo califica a usted la autonomía de los 

trabajadores     de la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 
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Dimensión 3: Confianza 

7 7) ¿Cómo califica a usted la confianza de los

trabajadores   en  la DIRCETUR Apurímac? 

Ninguna 

8 8) ¿Cómo califica a usted la sinceridad de los

trabajadores    en  la DIRCETUR Apurímac? 

X X X Ninguna 

Dimensión 4: Participación 

9 9) ¿Cómo califica a usted la participación en equipos en

la DIRCETUR Apurímac? 

Ninguna 

10 10) ¿Cómo califica a usted las reuniones realizadas en

la DIRCETUR Apurímac? 

X X X Ninguna 

11 11) ¿Cómo califica a usted las coordinaciones

realizadas en    la DIRCETUR Apurímac? 

X X X Ninguna 
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Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Actitud gerencial Si No Si No Si No  

1 1)   ¿Cómo califica a usted la puntualidad de los 

trabajadores y directivos en   la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

2 2) ¿Cómo califica a usted el manejo de la ética 

profesional  de la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

3 3) ¿Cómo califica a usted la práctica del respeto en   la 

DIRCETUR Apurímac? 

x  x  x  Ninguna 

4 4) ¿Cómo califica a usted la empatía entre los 

trabajadores  en   la DIRCETUR Apurímac? 

      Ninguna 

5 5) ¿Cómo califica a usted la compensación  en   la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

 Dimensión 2: Motivación gerencial        

6 6) ¿Cómo califica a usted la sensación de seguridad del 

empleo en  la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

7 7) ¿Cómo califica a usted las oportunidades de 

desarrollo en  la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 
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8 8) ¿Cómo califica a usted el trabajo realizado por   la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

9 9) ¿Cómo califica a usted las relaciones laborales  en  la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna recomiendo aplicar 

Opinión de aplicabilidad:         Aplicable [  X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: Israel Jacob Mendoza Mejía  DNI: 43806402 

Especialidad del validador: Mgt. En Administración con mención en gestión del Turismo 

                                                                                                                                                                               Abancay  03 , de Octubre 

del 2021 

 

 

 

 

 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión 

específica del constructo.  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, 

exacto y directo. 

 
Nota: Se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión.  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA Y 

GESTION DEL TURISMO 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Comunicación Si No Si No Si No  

1 1) ¿Cómo califica  usted el  traslado de información en la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

2 2) ¿Cómo califica usted la rapidez de información  en la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

3 3) ¿Cómo califica usted la información   en la 

DIRCETUR Apurímac? 

x  x  x  Ninguna 

 Dimensión 2: Motivación        

4 4) ¿Cómo califica usted la satisfacción de los 

trabajadores en la  DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

5 5) ¿Cómo califica a usted el reconocimiento al trabajo en  

la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

6 6) ¿Cómo califica a usted la autonomía de los 

trabajadores     de la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 
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 Dimensión 3: Confianza        

7 7) ¿Cómo califica a usted la confianza de los 

trabajadores   en  la DIRCETUR Apurímac? 

      Ninguna 

8 8) ¿Cómo califica a usted la sinceridad de los 

trabajadores    en  la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

 Dimensión 4: Participación          

9 9) ¿Cómo califica a usted la participación en equipos en   

la DIRCETUR Apurímac? 

      Ninguna 

10 10) ¿Cómo califica a usted las reuniones realizadas en    

la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

11 11) ¿Cómo califica a usted las coordinaciones 

realizadas en    la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 
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Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Actitud gerencial Si No Si No Si No  

1 1)   ¿Cómo califica a usted la puntualidad de los 

trabajadores y directivos en   la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

2 2) ¿Cómo califica a usted el manejo de la ética 

profesional  de la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

3 3) ¿Cómo califica a usted la práctica del respeto en   la 

DIRCETUR Apurímac? 

x  x  x  Ninguna 

4 4) ¿Cómo califica a usted la empatía entre los 

trabajadores  en   la DIRCETUR Apurímac? 

      Ninguna 

5 5) ¿Cómo califica a usted la compensación  en   la 

DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

 Dimensión 2: Motivación gerencial        

6 6) ¿Cómo califica a usted la sensación de seguridad del 

empleo en  la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 

7 7) ¿Cómo califica a usted las oportunidades de 

desarrollo en  la DIRCETUR Apurímac? 

X  X  X  Ninguna 
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8 8) ¿Cómo califica a usted el trabajo realizado por   la

DIRCETUR Apurímac? 

X X X Ninguna 

9 9) ¿Cómo califica a usted las relaciones laborales  en  la

DIRCETUR Apurímac? 

X X X Ninguna 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna recomiendo aplicar 

Opinión de aplicabilidad:         Aplicable [  X ]  Aplicable después de corregir  [   ]  No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: Albert Noa Tapara     DNI: 43882148 

Especialidad del validador: Mgt. En Administración 

                                                                                                   Abancay  03 , de Octubre 

del 2021 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión 

específica del constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, 

exacto y directo. 

Nota: Se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 
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Anexo N°04. Instrumento de investigación 

CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO 

GERENCIAL 

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Lic. Aymara Vega Silva, con Nro. DNI 
46288369, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte de una 
investigación de título: “Clima institucional y desempeño gerencial en la Dirección Regional 
de Comercio Exterior y Turismo Apurímac, 2021”, el cual tiene fines únicamente académicos 
manteniendo completa absoluta discreción.  

Agradecemos su colaboración por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:  

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, 
marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.  

Variable 1: Gestión del servicio. 

Escala auto valorativo 

Muy bueno  (MB) = 5 
Bueno    (B) = 4 
Regular   (R) = 3 
Malo    (M)  = 2 
Muy malo  (MM)  = 1 
 

Ítems o preguntas 1 2 3 4 5 

V1. Clima institucional MM M R B MB 

Dimensión 1: Comunicación      

1) ¿Cómo califica usted el traslado de información en la 
DIRCETUR Apurímac? 

     

2) ¿Cómo califica usted la rapidez de información en la 
DIRCETUR Apurímac? 

     

3) ¿Cómo califica usted la información en la DIRCETUR 
Apurímac? 

     

Dimensión 2: Motivación      

4) ¿Cómo califica usted la satisfacción de los 
trabajadores en la DIRCETUR Apurímac? 

     

5) ¿Cómo califica a usted el reconocimiento al trabajo en 
la DIRCETUR Apurímac? 

     

6) ¿Cómo califica a usted la autonomía de los 
trabajadores     de la DIRCETUR Apurímac? 

     

Dimensión 3: Confianza      

7) ¿Cómo califica a usted la confianza de los trabajadores   
en la DIRCETUR Apurímac? 

     

8) ¿Cómo califica a usted la sinceridad de los 
trabajadores    en la DIRCETUR Apurímac? 

     

Dimensión 4: Participación        

9) ¿Cómo califica a usted la participación en equipos en   
la DIRCETUR Apurímac? 

     

10) ¿Cómo califica a usted las reuniones realizadas en    
la DIRCETUR Apurímac? 

     

11) ¿Cómo califica a usted las coordinaciones realizadas 
en    la DIRCETUR Apurímac? 
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V2. Desempeño Gerencial 

Dimensión 1: Actitud gerencial      

1) ¿Cómo califica a usted la puntualidad de los 
trabajadores y directivos en   la DIRCETUR Apurímac? 

     

2) ¿Cómo califica a usted el manejo de la ética 
profesional de la DIRCETUR Apurímac? 

     

3) ¿Cómo califica a usted la práctica del respeto en   la 
DIRCETUR Apurímac? 

     

4) ¿Cómo califica a usted la empatía entre los 
trabajadores en   la DIRCETUR Apurímac? 

     

5) ¿Cómo califica a usted la compensación en   la 
DIRCETUR Apurímac? 

     

Dimensión 2: Motivación gerencial      

6) ¿Cómo califica a usted la sensación de seguridad del 
empleo en la DIRCETUR Apurímac? 

     

7) ¿Cómo califica a usted las oportunidades de desarrollo 
en la DIRCETUR Apurímac? 

     

8) ¿Cómo califica a usted el trabajo realizado por   la 
DIRCETUR Apurímac? 

     

9) ¿Cómo califica a usted las relaciones laborales en la 
DIRCETUR Apurímac? 

     

 
Muchas gracias 
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Anexo N°05. Carta de presentación de la Universidad Cesar Vallejo. 
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Anexo N°06. Carta de aceptación de la Dircetur Apurímac 
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Anexo N°07. Declaratoria de autenticidad del autor 
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Anexo N°07. Registro turnitin 
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Anexo N°08. Evidencias fotográficas 
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Anexo N°08. Base de datos  

 

 

 

 

 

(MB) 5 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

(B) 4 1 3 3 3 4 3 2 4 4 4 3 4

(R) 3 2 3 3 3 4 3 2 2 2 2 4 4

(M) 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4

(MM) 1 4 2 3 3 1 1 2 3 4 5 3 4

5 3 3 2 3 3 2 2 2 1 2 3

6 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4

7 3 3 2 3 1 2 3 2 3 2 3

8 3 3 3 2 3 4 4 4 4 3 3

9 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4

10 3 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3

11 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4

BASE DE DATOS 

Cuestionario sobre el Clima Institucional 

Muestra 

Items

(MB) 5 1 2 3 4 5 6 7 8 9

(B) 4 1 4 3 4 4 3 1 1 4 4

(R) 3 2 4 2 2 3 3 3 3 3 2

(M) 2 3 4 4 4 5 3 3 3 4 4

(MM) 1 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4

5 2 2 2 3 3 2 2 2 3

6 4 4 4 3 3 4 4 4 3

7 4 3 4 2 1 1 1 1 1

8 4 4 4 2 2 3 3 3 4

9 3 4 4 4 4 3 3 3 4

10 4 3 3 4 2 3 4 3 3

11 4 3 3 3 3 2 2 3 3

BASE DE DATOS 

Cuestionario sobre el Desempeño Gerencial 

Muestra 

Items


